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Abstract 
Uppsatsen ”Hur mår du lilla hjärnan?” syftar till att klargöra varför det finns få 
kvinnliga chefer på toppnivå inom den offentliga sektorn. Studiens första del utgörs av 
en litteraturstudie där vi utifrån teorier om glastaket, könsmärkta organisationer samt 
socialkonstruktivism, fastställer rådande ledarskapsdiskurs samt klarlägger de hinder 
som är mest relevanta. Studiens andra del är empirisk och består av intervjuer med sex 
kommunala förvaltningschefer från Lund och Eslöv. 
    Efter analys av förvaltningschefernas svar utifrån de aspekter vi har med oss från 
litteraturstudiet kan konstateras att teorierna har högt förklaringsvärde gällande den 
ojämna könsrepresentationen på toppnivå. Resultatet visar att ledarskapsdiskursen är 
under ständig förändring, men att vissa aspekter av den fortfarande är förankrade i det 
manliga. Resultatet pekar även på att det inom organisationer föreligger hinder i olika 
omfattning för kvinnligt avancemang. Gällande förda diskurs kan fastställas att det råder 
vissa skillnader mellan kommunerna och könen, dessa skillnader är dock inte markanta. 
 
 
Nyckelord: kvinnor, topposition, hinder, ledarskap, offentlig sektor 
 
Antal  tecken: 67 430 
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1 Inledning 
Titeln på vårt arbete ”Hur mår du lilla hjärnan” är ett citat från förvaltningschef 
Eva Hallberg. Uttalandet har sin grund i en situation Hallberg upplevde på sin 
arbetsplats. ”Hur mår du lilla hjärnan” var Hallbergs tysta svar då hon mitt uppe i 
en diskussion med en underordnad kollega, avbryts av en manlig överordnad som 
omfamnar henne och frågar ”[…]hur mår du lilla hjärtat?”.  Situationen visar på 
att det fortfarande underförstått finns en tydlig bild av både manligt och kvinnligt, 
men även av ledarskap. 
   Eftersom Sverige många gånger utnämnts till ett av världens mest jämställda 
länder borde även värderingar kopplade till begreppet jämställdhet, såsom lika 
möjligheter till inflytande och makt för könen, i hög grad genomsyra samhället. 
Detta borde då självklart även avspegla sig i toppskiktet inom den offentliga 
sektorn, då denna i största mån ska representera samt arbeta för medborgarna. 
Således borde en jämn representering vara nödvändig för att kunna avspegla 
samhällets olika viljor och på så sätt möjliggöra demokratiskt förankrade beslut.  
   Efter att ha läst en artikel i tidskriften Dagens Samhälle1 uppmärksammades vi 
på att så inte är fallet. I artikeln framgick att enbart en fjärdedel av alla kommuner 
och landsting på toppnivå nått upp till det Jämo2 menar krävs för att 
organisationen ska betraktas som jämställd. Eftersom den offentliga sektorn är 
starkt dominerad av kvinnor, fann vi detta underligt. Hur kommer det sig att en 
sektor med en kvinnlig majoritet, ändå har så få kvinnor på ledande positioner?  
1.1 Syfte och problemformulering 
Som ämne för vår uppsats har vi valt att undersöka orsaken till att det finns så få 
kvinnliga chefer på toppnivå inom den offentliga sektorn.  Vi är medvetna om att 
det har skett en utveckling i den offentliga sektorn och att det idag finns ett flertal 
kvinnor på de högre chefspositionerna. Trots detta är representationen gällande 
antalet kvinnliga chefer inom den offentliga sektorn långt ifrån 
överrensstämmande med antalet kvinnligt anställda inom sektorn.  
                                                                                                                                                        
 
1
Sprengel, Vivianne, 2007,  no 8, s. 4 f 
 
2 Se http://www.jamombud.se/trappan/t_jamstalld/jamstalld_01.htm 
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   Vårt syfte med denna uppsats är att belysa ledarskapsdiskursen3 samt även de 
eventuella hinder som finns för kvinnor att avancera inom den offentliga sektorn.  
 
Vi är intresserade av hur toppchefer inom den offentliga sektorn ser på ledarskap, 
samt huruvida individer på ledande position bemöts olika till följd av deras kön. 
Vi har valt att studera två kommuner i Skåne för att se om eventuella skillnader 
finns gällande rådande diskurs.  För att möjliggöra denna analys och få en djupare 
förståelse är en litteraturstudie nödvändig. Då det finns en mängd litteratur och 
forskning gjord inom ämnet, väljer vi ut den som för vår problemformulering och 
våra frågeställningar, är mest relevant. De frågeställningar vi berör i 
litteraturstudiet är följande: 
• Finns det barriärer som hindrar kvinnor från att avancera? 
•  Hur ser rådande diskurs kring ledare/chef ut?  
Vår ambition är att bidra med en ökad insikt i toppchefers syn på ledarskap. Vi 
vill även undersöka hur väl den överrensstämmer med de perspektiv som 
dominerar inom litteraturen och tidigare forskning kring liknande frågor. 
Förhoppningsvis kan detta bidra med en större förståelse till varför antalet kvinnor 
på toppnivå fortfarande är begränsat, och i denna mening kanske peka på något 
som är generellt giltigt. 
1.2 Metodologiska överväganden, metod och 
material 
Intersubjektivitet är nödvändig för att uppnå god och vetenskaplig forskning, och 
innebär att samma studie ska gå att rekonstruera vid senare tillfälle av en annan 
person utan att resultatet förändras (Bergström, 2005:36). Intersubjektivitet 
innefattar också att läsaren skall kunna ha möjlighet att förstå hur forskaren gått 
till väga och nått fram till sina resultat (Lundquist, 1993:52). Genom att göra 
forskningsprocessen öppen och möjlig att granska möjliggörs i största mån 
genomskinlighet och forskaroberoende, vilka båda är fundamentala för god 
forskning (Esaiasson, 2006:23 f ). Eventuella problem ämnar vi minimera genom 
att vara öppna i vårt användande av material och redogöra för våra teoretiska val. 
     Utan förförståelse är det omöjligt att genomföra forskning (Bjereld, 2002:14) 
Vår förförståelse grundas främst i Anna Wahls bok Det ordnar sig (2001), samt 
Vivianne Sprengels artikel i Dagens samhälle (2007:4 f ). Det var med kunskap 
kring dessa som våra frågeställningar till litteraturstudiet utformades. Vår 
förförståelse inbegriper därmed fakta kring hur pass jämställda Sveriges 
kommuner är. Inledningsvis genomför vi därför en kvantitativ studie med hjälp av 
                                                                                                                                                        
 
3  NE: s definition är att diskurs i dagligt tal betyder samtal,  men även att ”[…]uppfattningen att hela vårt 
förhållande till verkligheten uttrycks genom diskurser, och att diskursen så starkt styr vår verklighetsuppfattning 
att vi är fångade i den.”  (se nr 9 i internetreferenser) 
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kommundatabasen för att söka reda på eventuella förklaringsfaktorer till 
kvinnorepresentation på toppnivå.  
   Vidare har vi ett tvådelat fokus i vår uppsats. Först och främst kan den 
karakteriseras som en litteraturstudie baserad på tidigare forskning. Utifrån våra 
utvalda teorier väljer vi således ut de aspekter som är mest relevanta för vårt 
problemområde. Vi ser litteraturstudiet som en nödvändighet för att få mer ”kött 
på benen” för våra intervjuer och vidare analys. En stor del av uppsatsen kommer 
också att utgöras av respondentintervjuer. Vi har valt att intervjua toppchefer 
inom två kommuner dels för att se hur väl teorin stämmer med empirin och dels 
ifall det råder någon skillnad mellan förda diskurs i kommunerna. Valet av 
kommuner baserar sig på artikeln i Dagens samhälle (Sprengel, 2007:4 f). Vi ville 
undersöka två kommuner vilka hade olika hög representering gällande män och 
kvinnor på toppnivå och valde därför Lund och Eslöv. Lund valde vi för den 
geografiska närheten, vilket medfört ett ökat intresse för den aktuella 
utformningen gällande kommunens ledarskikt, men även för att Lund endast har 
36 procent kvinnor på toppnivå. Eslöv valde vi, dels för att vi har uppmärksammat 
att de under de senaste åren använt utvecklingsmodellen Investors in people 
(http://www.skl.se (1), (2)), och dels för att Eslöv har en hög 
kvinnorepresentation, då toppositionerna till 63 procent besitts av kvinnor 
(Sprengel, 2007:4 f). Vi är medvetna om att man givetvis kan problematisera att 
även Eslöv inte faller inom 40- 60 målet.4 Vi valde dock att bortse från detta då vi 
främst vill se till förda diskurs, hur väl den överensstämmer med teorierna samt 
ifall det föreligger några skillnader mellan kvinno- och mansdominerade 
kommuner. 
   Vidare ämnar vi intervjua tre förvaltningschefer inom varje kommun. Valet att 
intervjua förvaltningschefer grundar sig i Dagens samhälles definition, där 
förvaltningschefer innefattas i definitionen av topposition (Sprengel, 2007:4 f). 
Vårt val att intervjua tre chefer i respektive kommun är dels en följd av begränsad 
tid, och dels ett resultat av att vi haft svårigheter att nå förvaltningscheferna. Vi 
har valt att intervjua två kvinnor och en man i respektive kommun. Anledningen 
till att vi intervjuar fler kvinnor än män, grundar sig i att vi tror att de som en 
generell minoritet på chefsposition kan ge en mer nyanserad bild på ledarskap 
samt eventuella hinder som föreligger. Inledningsvis hade vi planer på att 
intervjua förvaltningschefer som inte befann sig på sektorer ”typiska” för sitt kön, 
detta med förhoppning om att få en så pass neutral bild som möjligt. Detta visade 
sig svårare än vi trott, vilket nödvändiggjorde en omvärdering vad gäller val av 
intervjupersoner.  
Vi vidareutvecklar metoden kring våra intervjuer i stycke 6.1. 
                                                                                                                                                        
 
4 Med 40- 60 målet syftas att inget av könen får inneha mer än 60 procent av representationen inom        
organisationen eller arbetsplatsen, för att denna ska betraktas som jämställd. Se 
http://www.jamombud.se/trappan/t_jamstalld/jamstalld_01.htm 
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1.3 Avgränsningar 
Vår ambition är inte att ge en sammanfattande bild av organisationsteorier med 
inriktning på ledarskap och inte heller att täcka alla de teorier som finns kring kön 
och ledarskap. Istället vill vi fokusera på ett urval av teorier i kombination med ett 
antal intervjuer. En total avgränsning mellan privat och offentligt är omöjligt att 
göra då teorierna till viss grad berör båda. I den mån det är möjligt ligger vårt 
fokus på den offentliga sektorn, vilket tydligt framgår i våra intervjuer och analys.  
Vidare sker en geografisk avgränsning då vi fokuserar på Sveriges offentliga 
sektor och i första hand kommunerna. Begreppen jämställdhet samt manligt och 
kvinnligt kan problematiseras i det oändliga. Vi väljer medvetet att exempelvis 
inte ta med ett intersektionellt perspektiv, då vi inte problematiserar klass, 
etnicitet etc. utan vi avgränsar oss och fokuserar enbart på kön. Eftersom vårt 
fokus ligger på chefer på toppnivå och då både tid och utrymme är begränsat 
väljer vi att göra denna avgränsning.     
1.4 Centrala begrepp 
1.4.1 Kön eller genus 
Inom forskningsvärlden används både begreppen kön och genus för att särskilja 
manligt och kvinnligt. Genus introducerades i början av 1980-talet och användes 
för att belysa skillnaden mellan biologiskt och socialt konstruerat kön (Wahl, 
2001:49). Då begreppet kön innefattar det biologiska och setts som mer 
oföränderligt, syftar genus främst till det socialt konstruerade och är därmed 
föränderligt (Sundin, 1997:16). Forskningsvärlden är inte konsekvent i 
användandet av begreppen kön och genus (Thurén, 2003:14 f ). Dock ses den 
sociala förklaringsfaktorn som mer dominant, vilket har medfört att 
motstridigheterna mellan de båda begreppen alltmer luckrats upp. Till följd av 
rådande diskurs väljer vi att se begreppen kön och genus som synonyma så vida 
inte annat anges (Wahl, 2001: 50, Sundin, 1997:16). 
1.4.2 Chef eller ledare 
Begreppen ledare och chef används ofta i samklang med varandra, dock skiljer sig 
den faktiska innebörden i begreppen. Begreppet chef syftar på en formell position, 
där innehavaren till följd av en högre hierarkisk befattning ofta har underlydande 
(Nyberg, 1997:2 f ). Ledarskap kan definieras som förmågan att få fram följare 
(Bergström, 1995:3). Dock är det inte självklart att det är chefen som bedriver 
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ledarskapet då ”[c]hefer är inte alltid ledare och ledare är inte alltid chefer.” 
(Nyberg, 1997:3). Vi menar att på grund av att det finns flera olika definitioner av 
dessa två begrepp och då dessa ofta genomsyrar varandra, kan det bli komplext 
när man skall skilja dem åt. För att inte skapa förvirring väljer vi därför i denna 
undersökning att se dessa begrepp som synonyma. 
1.4.3 Jämställdhet 
Enligt nationalencyklopedin innebär jämställdhet ”att kvinnor och män har 
samma rättigheter, skyldigheter och möjligheter inom alla väsentliga områden i 
livet. Jämställdhet förutsätter en jämn fördelning av makt och inflytande” 
(Nationalencyklopedin, www.ne.se(3)). Jämställdhet berör således enbart 
förhållandet mellan könen (www.jamoombud.se (4)). 
   Vidare kan jämställdhet delas upp i en kvantitativ och en kvalitativ del. Den 
kvantitativa jämställdheten omfattar att, för att en jämn könsfördelning ska råda 
får inget av könen inneha mer än 60 procent av representationen inom 
organisationen eller arbetsplatsen (www.jamoombud.se (5)). Med kvalitativ 
jämställdhet menas att organisationer och maktförhållanden ska vara 
könsneutrala.  
1.4.4 Topposition 
Enligt Sveriges kommuner och landsting innebär toppchef ”kommun -, landstings 
- och sjukhus – direktörer; förvaltnings -, centrum - och bolagschefer; chefer för 
länsspecialiteter, chefer på central stabsnivå och motsvarande” (Sprengel 
2007:4). 
   Vi väljer att använda oss av denna definition då vi gör vår kvantitativa studie i 
kommundatabasen. I de mer djupgående analyserna och intervjuerna begränsar vi 
oss till att fokusera på förvaltningschefer i de valda kommunerna.  
1.5 Bakgrund 
1.5.1 Hur ser det ut idag? 
Sverige har vid ett flertal tillfällen utsetts av Förenta Nationerna till världens mest 
jämställda land (Höök, 2001:1). Det råder även en jämn fördelning mellan män 
och kvinnor i arbetslivet (Sundin, 1998:8). I Sverige bedrivs även ett aktivt 
jämställdhetsarbete såtillvida att det är lagstiftat kring jämställdhet, vilket 
exempelvis resulterat i att organisationer och arbetsplatser med fler än tio 
anställda måste ha utformat en jämställdhetsplan (www.jamoombud.se (6) ). Detta 
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till trots benämns Sveriges arbetsmarknad som en av världens mest 
könssegregerade (Sundin, 1998: 8).  
   Sverige har en stor offentlig sektor som utgörs av närmre 80 procent kvinnor 
(http://www.skl.se/(7). Sundin menar att könssegregeringen på den svenska 
arbetsmarknaden visar sig horisontellt, då män dominerar inom den privata 
sektorn och kvinnor inom den offentliga (Sundin 1998:8). Den yrkesmässiga 
segregeringen visar sig även i att kvinnor i större grad än män befinner sig inom 
yrken såsom sjuksköterska och lärare där det är svårt att avancera, detta fenomen 
kallas ”dead- end jobs”(Bihagen, 2006:23 f ).  
   Inom den offentliga sektorn dominerar kvinnorna även chefspositionerna. Enligt 
Sveriges kommuner och landsting innehade kvinnor år 2004 56 procent av 
chefsposterna och män de resterande 44 procenten (http://www.scb.se (8)) 
Närvaron av kvinnliga chefer är dock som tydligast på de lägre nivåerna och avtar 
högre upp i hierarkin. Högst upp i hierarkin har dominansen skiftat då männen 
besitter merparten av topposterna (Drake, 1996:32). Dagens samhälle visar i en 
undersökning, som besvarats av 209 av landets 290 kommuner, resultat på en 
mycket ojämn könsfördelning på toppnivå. I undersökningen visas att enbart en av 
fyra kommuner lever upp till 40/60 normen (Sprengel, 2007: 4 f).   
   Efter att har genomfört en kvantitativ studie i kommundatabasen, konstaterades 
att det förelåg svårigheter att uttyda vilka bakomliggande orsaker som kan 
medföra en högre representation av kvinnor på toppnivåer. Faktorer såsom antal 
kvinnor i kommunfullmäktige, politisk färg, medelinkomst inom kommunen och 
eftergymnasial utbildning visade ingen samstämmighet med antalet kvinnor på 
toppositioner inom den offentliga sektorn. Faktorer såsom tätortsgrad och 
kommuntyp visade sig ha ett svagt samband med antalet kvinnor på toppositioner. 
Vidare visade det sig att kommuner, som anlagt jämställdhetsplaner innan det 
lagstiftades år 1991, hade större möjligheter att nå jämställdhet på de högsta 
nivåerna.(se bilaga 1). 
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2 Teori 
2.1 Organisationsteori ur ett genusperspektiv 
Det finns flertalet teorier, vilka ämnar förklara uppkomsten och existensen av 
könsskillnader, dessa är dock inte alltid konkurrerande utan kan samverka (Drake, 
1996:53). Vi har därför valt att fokusera kring ett antal teorier som belyser 
organisationer ur ett genusperspektiv. Genusperspektivet är även grundläggande 
inom feministisk teori, men då feminismen innefattar en mängd olika inriktningar, 
väljer vi att i vår undersökning göra denna avgränsning. Vi har valt att inom 
genusperspektivet fokusera på teorier om socialkonstruktivism, könsmärkning av 
organisationer samt glastaksteori. Teorierna är inte fristående utan interagerar i 
varandra, dock har de något olika infallsvinklar. Då vi ämnar problematisera, 
tolka och beskriva betydelsen av kön på toppnivå i den offentliga sektorn är 
således dessa inriktningar relevanta.   
2.1.1 Socialkonstruktivism  
Antagandet om att den ojämna maktfördelningen mellan män och kvinnor skulle 
vara biologiskt betingad är något som teorin om socialkonstruktivism motsätter 
sig (Wahl, 2001:44). Istället utgår socialkonstruktivismen från att det vi uppfattar 
som verklighet är skapat i socialt samspel mellan individer. Teorin menar därmed 
att människor och verklighet inte kan existera oberoende av varandra. Både 
verklighet och kunskap ses därmed som föränderliga och något som skapas 
gemensamt (Höök, 2001:15 ff). Vidare fokuserar teorin på språkets och symbolers 
betydelse och menar att dessa medför sätt att benämna företeelser utifrån vilka vi 
senare tolkar, skapar och förändrar världen (Holmberg, 2003:39, Wahl, 2001:43).  
Olika tolkningar leder därmed till indelandet av verkligheten i olika diskurser 
vilket kan skapa olika kulturer. Till följd av detta kan det finnas diskurser som 
enbart inkluderar ett fåtal individer men även diskurser som överstiger 
landsgränser (Höök, 2001:15 ff).   
    Följderna blir att olika kulturer uppstår då olika individer till följd av olika 
bakgrund och erfarenheter får olika referensramar vilket kan medföra 
grupperingar i samhället. Detta medföljer att många olika grupper och kulturer 
kan agera samtidigt i samhället. Följande beteende leder både till att gruppen 
genom att agera utifrån specifika mönster reproducerar kulturen men även att 
kulturen reproducerar gruppen (Höök, 2001:15 ff).  Enligt Giddens skulle detta 
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kunna medföra att könsrollsidentiteter skapas utefter de upplevda könsskillnader 
som existerar i samhället. Vidare menas att beteendemönster skapas då vissa 
egenskaper exempelvis betraktas som kvinnliga (Giddens, 2003:116 f). 
Könssocialisering sker till följd av anpassningar till rådande normer i samhället, 
något som även medför ett formande av individernas identiteter, kön blir till följd 
av detta en del av individens personlighet (Drake, 1996:58).  
   De olika referensramar som skapas inom de olika grupperna kan även leda till 
att två individer från olika kulturer kan tolka och uppleva samma företeelse 
mycket olika. Skapandet av identiteter beror inte enbart på kön utan även ras, 
ålder, klass etc. spelar in, tydliga förändringar kan även ses över tid (Drake 1996: 
70 f). Dock kan återskapandet även medföra möjligheter till förändring, i och med 
att organisationer trots återskapande aspekter är under ständig förändring (Höök, 
2001:15 ff).  
2.1.2 Könsmärkta organisationer 
Många genusforskare pekar på att tidigare organisationsforskning varit könsblind 
(Höök, 2001:27). Genom att betrakta organisationer, arbetstagare och ledarskap 
som könlöst eller neutralt, så har det traditionella tänkandet automatiskt haft den 
manliga normen som grund (Vänje, 2005:35). Alvesson menar att den manliga 
synen har varit rådande inom organisationer och fått agera som en sanning och 
”giltig för hela mänskligheten” (Alvesson, 1997:15). Då mannen traditionellt varit 
dominerande inom organisationerna har dessa blivit fokuserade kring mannens 
intressen, och det manliga har setts som vägledande och norm (Wahl, 2001: 61). 
   Teorin om könsmärkning analyserar därför maktrelationen mellan män och 
kvinnor på strukturell nivå. Perspektivet ser därmed inte bara till numerär 
fördelning av könen utan problematiserar fördelningen av arbetsuppgifter men 
även fördelningen av inflytande och makt. Könsmärkning inom organisationerna 
kan gestaltas genom antagandet att olika sysslor passar olika kön (Wahl, 
2001:147). Könsordningen inom organisationer visar sig inte enbart genom dessa 
uppdelningar utan även genom de olika föreställningar om könen som är rådande. 
(Wahl, 2001: 37 f). Samtidigt som hur manligt och kvinnligt tolkas och förklaras 
kan skilja sig mycket åt, finns det dock mönster som återupprepas gällande 
könens olika organisering i samhället vilket visas genom könsordningen (Wahl, 
1997:112). Fördelning av makt och synen på ledarskap är därmed följder av 
rådande struktur och är något som teorin om könsmärkning ifrågasätter och 
problematiserar (Drake, 1996: 244).  
   Genom att se organisationer som könsmärkta kritiseras även synen på ledarskap 
som könsneutralt. Teorin om könsmärkning menar att konstruktionen av ledarskap 
har starka förbindelser med konstruktionen av manlighet. Då konstruktionen av 
ledarskap inte kan ses som könsneutral medför detta svårigheter för kvinnor på 
högre befattningar (Wahl, 1997:112 f). 
   
 13 
2.1.3 Glastaksteori 
Glastaksteorin menar att den ojämna fördelningen av kön på toppositionerna beror 
på att kvinnor i större utsträckning möter barriärer, så kallade ”glastak” som 
hindrar avancemang till de högre positionerna. Teorin menar att antalet kvinnor på 
de högsta positionerna i arbetslivet inte ökat i samma utsträckning som antalet 
kvinnor i arbetslivet samt antalet kvinnor på lägre chefspositioner. Glastaksteorin 
förkastar även att ojämlikheterna skulle lösa sig själva under tid samt att de skulle 
bero på olika viljor att avancera bland könen (Powell, 2003: 193 f).   
   Naff belyser i artikeln Through the glass ceiling: prospects for the advancement 
of women in the federal civil service att den ojämna könsrepresentationen på de 
högsta nivåerna enbart till viss del kan förklaras utav faktorer såsom utbildning, 
antal år på arbetsplatsen etc. (Naff, 1994:510). Även Ohlsson och Öhman menar 
att utbildning inte kan vara en bidragande faktor till den kvinnliga 
underrepresentationen, då kvinnor inom både privat och offentlig sektor generellt 
har nått högre utbildningsnivå än männen (1997: 139). Wahl påpekar att glastaket 
snarare är ett hinder som verkar mot kvinnor som grupp och menar att det således 
inte har någonting med personliga egenskaper eller kompetens att göra (1994:19f). 
    Teorin om glastaket berör således vertikal segregering på arbetsmarknaden då 
den främst fokuserar på den nivåmässiga fördelningen mellan könen inom olika 
yrken och sektorer (Persson, 1997:2). De hinder som glastaket utgörs av består av 
både synliga och osynliga samt medvetna och omedvetna mekanismer. Till följd 
av dessa i samband med rådande könsordning underlättas mäns avancemang 
(Drake, 1996:21 f.).  Termen glas syftar dock till att hindrena främst är osynliga, 
vilket kan vara en följd av rådande organisationskultur och informella normer. Det 
kan exempelvis visa sig genom förutfattade meningar gentemot kvinnors och 
mäns vilja att jobba över och omlokalisera sig för jobbets skull, där kvinnor ofta 
anses vara mer benägna att prioritera familj och hem framför yrket (Naff, 1994, 
511 ff., Billing, 1997:157). Varför hindret just är på de högre nivåerna förklarar 
Powell med att rekryteringen på toppnivå är baserad på att minimera 
osäkerheterna. Till följd av detta rekryteras hellre individer som de som redan 
besitter toppositionerna kan identifiera sig med, därmed försvåras kvinnligt 
avancemang då de ses som avvikare (2003: 193 f.).  
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3 Ledarskap 
3.1 Syn på ledarskap 
Tidigare forskning angående offentliga organisationer har främst koncentrerat sig 
på ledning, styrning och kontroll och inte i samma utsträckning på ledarskap 
(Holmberg, 2003:11). Genom att inte problematisera ledarskap har synen på detta 
traditionellt sätt varit könsblind och därmed fokuserad kring det manliga. Männen 
har inte bara dominerat ledarpositionerna antalsmässigt, utan även bidragit till att 
forma sättet att tänka kring ledarskap. Organisationernas ledande positioner har 
därmed ofta varit skapade kring ideal som passar dåligt in med det som setts som 
typiskt kvinnligt (Alvesson 1997: 156 f.). Då sättet att tänka kring ledare grundat 
sig i det manliga, har istället egenskaper som hårdhet, klarhet, 
handlingsbenägenhet kraftfullhet och självständighet betonats (Billing, 1997:137f, 
Alvesson 1997: 156 f.). 
3.1.1 Manligt och kvinnligt ledarskap? 
Viljan att särskilja ett specifikt kvinnligt ledarskap har väckt kritik med 
hänvisning till att det uppmanar till att söka likheter och olikheter med det 
manliga ledarskapet som då utgör normen (Höök, 2001: 39 f). Då det manliga 
ledarskapet traditionellt betraktats som framgångsrikt på arbetsplatsen, resulterar 
det ofta i att kvinnor som mäts mot denna roll, ofta inte lever upp till den och 
därmed ses som sämre ledare (Billing- Alvesson, 1994:66). Vidare ska kvinnors 
ledarskap inte ses som liktydigt med kvinnligt ledarskap då innebörden i det som 
ses som kvinnligt eller manligt ledarskap likväl kan utövas av det andra könet 
(Nyberg, 1997:4 f). Detta leder även till diskussionen kring kvinnliga och manliga 
egenskaper. Trots att merparten av forskning menar att det vi ser som manligt 
respektive kvinnligt är socialt konstruerat finns det ändå vissa mönster i beteende 
som kan skönjas. Alvesson menar att det vi ser som manligt och kvinnligt idag, 
till stor del grundades i historiska arbetsförhållanden där kvinnan i större 
utsträckning tog hand om hemmet och barnen. Det här har bidragit till den idag 
rådande synen på kvinnliga egenskaper som vårdande, omhändertagande etc. 
Vidare menar han att många yrken fortfarande är ”könsmärkta” trots att det inte 
finns någon koppling mellan kön och efterfrågade yrkesmässiga egenskaper 
(Alvesson, 1999: 61 ff.). Detta har även kunnat resultera i att, till följd av att män 
och kvinnor ofta är ledare inom olika verksamheter, där kvinnor dominerar inom 
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de mer ”mjuka” omhändertagande sektorerna, blir även generellt kvinnor och 
mäns ledarskap olika (Nyberg, 1997:5).  
   Oavsett verksamhet finns det en diskussion kring ifall det går att särskilja ett 
specifikt manligt och ett specifikt kvinnligt ledarskap. De som hävdar att det går 
menar att kvinnor har större tendens att anamma ett mer demokratiskt ledarskap. 
Med detta menas att kvinnor i mindre utsträckning fattar enväldiga beslut utan i 
större grad lyssnar och diskuterar tillsammans inom arbetsgruppen (Billing, 
1997:135ff). Vidare anses kvinnor i större utsträckning ta socialt ansvar och 
främja relationer vilket skulle kunna medföra ett annorlunda ledarskap 
(Pettersson, 2000:69).   
   Wahl menar att till följd av att konstruktionen av manlighet i stor grad påverkat 
konstruktionen av ledarskap, och då kvinnliga ledare mäts enligt detta ramverk 
kommer de nå svårigheter och därmed ofta ses som sämre ledare (Wahl, 
1997:116). Detta skulle kunna medföra att kvinnor för att nå högre positioner 
anammar ett mer manligt beteende (Billing, 1997:135). I och med en större 
belysning av problemet tycks dock de annorlunda tankar som kvinnor kan bidra 
med till organisationen nu värderas i större utsträckning (Billing, 1997:135). Detta 
kan vara en följd av organisationens vilja att optimalt använda kunskaper och 
kompetens, men också då det ur demokratisyn borde vara en jämn representering 
även på toppnivå (Pettersson, 2001:69, Drake, 1996: 45). 
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4 Hinder 
Följande avsnitt berör hinder som en förklaringsfaktor till varför kvinnor i mindre 
utsträckning än män förekommer på ledande positioner i arbetslivet. De fyra 
hinder vi belyser är organisationskultur, strukturer, stereotyp och homosocialitet. 
Hindrena kan inte ses som fristående, varken från varandra eller från ovanstående 
teorier. De är alla i olika grad sprungna från de teorier vi fokuserat kring. De fyra 
variablerna vi väljer att ta upp anses vara centrala förklaringsfaktorer till den 
ojämna könsfördelningen på toppnivå.     
4.1 Organisationskultur 
De informella normer och värderingar som etableras i en organisation kallas för 
organisationskultur (Christensen, 2005:52). Christensen menar att det är viktigt att 
skilja på informella och formella normer i en offentlig organisation. Han menar att 
dessa normer har olika funktionsätt och olika behov. Informella normer utvecklas 
successivt, när dessa utvecklas får organisationen institutionella drag, vilket gör 
den mer komplex, mindre flexibel och anpassningsbar (ibid.). 
Organisationskulturer sägs ofta vara svårföränderliga och något som ”sitter i 
väggarna” (Christensen, 2005:53). Det finns de som belyser att just detta kan 
utgöra ett hinder för kvinnor när det gäller att avancera i organisationen. 
Cockburn pekar på att det som är definierat som manligt i organisationskulturen är 
att ha makt och vara chef något som hon menar försvårar för kvinnor att nå 
chefsbefattningar (Wahl 1994: 27 f). Vidare synliggörs ledarskapssymboliken 
genom att män dominerar som chefer i organisationer med hög status, medan 
kvinnor dominerar på chefspositioner med lägre status. Symboliken visar även på 
den könsordning som råder inom organisationer (ibid.). Dessutom belyses att 
kvinnliga chefer kan uppleva dubbel stress, detta då de inte bara ses som avvikare 
på arbetsplatsen och därmed måste prestera mer, utan ofta även väntas ta ett större 
ansvar för hemmet än jämfört med sina manliga kolleger (Roman, 1994: 47f. 
Wahl, 2001:111 f). 
   Bast∅e menar att ”[k]ulturen utgör grunden för normer, attityder och oskrivna 
regler”. Därmed har också kulturen en avgörande inverkan på medlemmarnas 
beteende (1996:38). Vidare anses organisationskulturer vara svårföränderliga då 
de ofta är historiskt betingade vilket medför en djup prägling av de normer som 
organisationen hade vid dess bildande (Christensen, 2005:63). 
   Organisationskulturen kan vara märkbar i större eller mindre utsträckning inom 
organisationen. Det som är mest märkbart kan vara alltifrån fysiska strukturer, 
symboler och arkitektur till språk, jargong etc. På ett mer omedvetet plan finns de 
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normer och värderingar som präglar organisationen. Trots att dessa är mer 
outtalade genomsyrar och formar de organisationen och därmed också dess 
medlemmar (Drake, 1996:120).  Inom organisationerna kan det existera en 
dominerande kultur, men samtidigt även flera delkulturer (Bast∅e, 1996:38).  
Billing och Alvesson påpekar att en organisationskultur kan bestå av ett flertal 
gemensamma värderingar, övertygelser och uppfattningar men även att män och 
kvinnor inom en organisation kan ha olika beskrivningar av dem. Vidare tas 
antaganden och idéer som givna inom en kultur, vilket gör att de sociala 
förhållanden som existerar inte ifrågasätts (1999:114 f). 
4.2 Strukturer 
Hur organisationsstrukturerna är utformade har stor betydelse för kvinnor och 
mäns möjligheter och villkor inom organisationerna. Strukturerna skulle därmed i 
större utsträckning kunna förklara könsordningen och uppdelningen av 
arbetsuppgifter än mer individbaserade förklaringar (Vänje, 2005:36). Rosabeth 
Moss Kanter utgick ifrån tesen att arbetet formar människan och menade då att 
det som sågs som typiskt kvinnligt snarare var en följd av kvinnors positionering 
inom yrkeslivet (Wahl, 2001: 67, Höök, 31). Kanter menade att positioneringarna 
kunde medföra en könsmärkning av sysslor, då denna märkning ofta uppfattas 
som naturlig är den således svår att bli av med (Wahl, 2001:147).  Kanter 
fokuserar på tre strukturella variabler nämligen; möjlighetsstruktur, maktstruktur 
och minoritetsposition.    
    Möjlighetsstruktur menar att individer med olika möjlighet att avancera och 
utvecklas inom organisationen formar sitt beteende till följd av detta. Individer 
med lägre möjligheter tenderar att begränsa sig rent yrkesmässigt, samt i högre 
grad undervärdera sina insatser. Vidare identifierar sig individer med lägre 
möjlighet i större utsträckning horisontellt, medan de med större möjligheter 
identifierar sig vertikalt. Den vertikala identifieringen kan visa sig genom ett mer 
tävlingsinriktat beteende men även i tendens att överskatta sin egen kompetens. 
Kanter menade vidare att detta beteende ofta är svårt att frångå då de med redan 
stora möjligheter får bättre självförtroende, blir en del av organisationen och på så 
sätt tenderar att gynnas ytterligare (Vänje, 2005:36 f, Wahl, 2001:68 f, Roman, 
1994:70).    
   Maktstrukturer omfattar individers möjligheter att inom organisationen handla 
effektivt. Det berör därmed individers möjligheter att utifrån den givna positionen 
mobilisera resurser. Av vikt är således även allians med kollegor och kontakter 
med både över- och underordnade. Hur en chef tenderar att agera är därför i stor 
grad beroende av hur mycket makt de besitter (Wahl, 2001:70).  
   Kanter menar med minoritetspostition att individer som är antalsmässigt i 
minoritet på arbetsplatserna kan uppleva tre typer av strukturella effekter 
nämligen synlighet, kontrast och assimilering. Synlighet kan resultera i att den 
som är i minoritet ses som en avvikare och därmed uppmärksammas (Höök, 
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2001:32 f, Wahl, 2001:70 f, Vänje, 2005:37).  För kvinnliga chefer skulle detta 
kunna medföra känslor av att behöva prestera mer och bättre än övriga kollegor 
men även att de i större grad måste anpassa sig för att passa in i gruppen (Wahl, 
1994:23). Kontrasteffekten visar på att vid möte med minoriteten tenderar de som 
är i majoritet att känna sig hotade, vilket kan medföra ett ytterligare belysande av 
gemenskapen och kulturen inom den egna gruppen samt ett betonande av 
skillnaderna med den avvikande minoriteten. Den tredje effekten, assimilering, 
innebär att de som är avvikande i större utsträckning tenderar att bli representant 
för hela ”sin” grupp. Detta kan innebära att kvinnor döms utifrån stereotyper samt 
utifrån generaliseringar om andra kvinnor (Höök, 2001:32 f., Wahl, 2001:70 f., 
Vänje, 2005:37). 
4.3 Stereotyper 
Drake definierar stereotyp som ”en strukturerad uppsättning antaganden om en 
grupp människors personliga attribut” (1996:218). Detta medför att gruppen per 
automatik tillskrivs samma egenskaper oavsett om de besitter dessa eller inte. 
Även om stereotypen kan verka gällande för ”medelsnittskvinnan” eller mannen 
är det inte rimligt att anta att den passar in på alla individer tillhörande gruppen 
(Powell, 2003:60 f.). Genom att stereotypisera till följd av kön riskerar man då att 
bortse från individens egentliga egenskaper (ibid.) 
    Den stereotypa bilden av ledarskap kan enligt Weber vara en följd av att den 
traditionellt bottnar i den auktoritära statusen sprungen från fadern. Ledarskap kan 
därmed förstås som en produkt av kvalifikationer och karisma som främst 
”framstående män” har (Billing, Alvesson 1994:67).  
   Den stereotypa bilden av kvinnor kan resultera i att arbetsgivare ofta är 
skeptiska till att se kvinnor i ledande positioner, då de ser dem som allt för 
känslomässiga, mer benägna att prioritera familj framför arbete, samt att kvinnor i 
fertil ålder förutsätts utebli från arbetet till följd av graviditet. Då dessa stereotypa 
bilder inte sammanfaller med stereotypa bilder av ledarskap agerar de hindrande 
för kvinnor. (Billing, Alvesson 1994:85) Den stereotypa bilden av kvinnan kan på 
arbetsplatsen visa sig i att hon ses som assistent eller sekreterare, och på 
affärsresan som älskarinna eller fru (Wahl, 2001:109).  
    Könsstereotyper kan även verka självuppfyllande då människor blir vad andra 
människor förväntar sig att de ska bli. Till följd av detta kan effekten av 
könsstereotyper bli att många kvinnor faktiskt får sämre villkor för att kunna 
fungera i ledarfunktioner (Billing, Alvesson 1994:67).  Billing och Alvesson 
hävdar att det kan vara mindre komplicerat att minska fördomar mot kvinnliga 
ledare men svårare att förändra de könsroller som kvinnor till följd av detta ser 
som en del av sin identitet (ibid.). 
   Priset man får betala för att bekämpa stereotypiseringarna kan ibland te sig allt 
för högt, vilket då kan medföra ett accepterande av generaliseringen. Då 
stereotypisering kan verkar hindrande för framhävandet av personliga egenskaper 
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kan ett accepterande medföra begränsningar för individen gällande möjligheten att 
uppvisa sin kompetens (Wahl, 2001:109).   
4.4 Homosocialitet 
Begreppet homosocialitet introducerades av Jean Lipman- Blumen i slutet av 
1970- talet. Begreppet innebär att män till följd av överordnad och dominans på 
maktpositioner tenderar att orientera och identifiera sig med andra män (Wahl, 
2001: 81).  
    Utsattheten på chefsnivå gör att de som är i ledande position har ett behov av 
att känna förtroende för kollegorna inom organisationen och det blir därmed 
viktigt att de man arbetar med tänker och agerar likt en själv (Kanter, 1977:48). 
Homosocialitet är således ett sätt för män att minimera riskerna för missförstånd 
som skulle kunna uppstå män och kvinnor emellan. Detta kan inträffa främst då 
män kan uppleva svårigheter att förstå hur kvinnor kommunicerar och vad de 
menar när de uttrycker sig (Cockburn, 1994:65, Wahl, 1994:26). Kanter menar att 
osäkerheten på de högre nivåerna har medfört en vilja att skapa en stark inre 
kärna. Till följd av viljan att minimera osäkerheter tillåts inte främlingar in i 
gruppen utan den förblir homogen i största utsträckning (Kanter, 1977: 48 f.). På 
grund av att män väljer män, och helst också män som liknar dem själva till 
chefspositioner, präglas dessa i hög grad av konformitet och manlig dominans. 
Detta medför även att föreställningar om att chefer måste vara på ett specifikt sätt 
och ha ett visst beteende hela tiden rekonstrueras (Wahl, 1994:26). Homosocialitet 
kan därmed verka hindrande mot kvinnor och se till att de hålls kvar på de lägre 
positionerna på arbetsplatser (Cockburn, 1994:65, Wahl, 1994:26, Bihagen, 
2006:22). 
   Roman pekar på att det inte finns en kvinnlig homosocialitet som är jämförbar 
med den manliga homosocialiteten. Kvinnorna som grupp är snarare splittrade då 
de för att avancera istället tyr sig till männen, ett beteende som kallas heterosocialt 
(Roman, 1994:81). Detta kan ses ur ett maktperspektiv. Eftersom kvinnor i 
organisationer ofta befinner sig på lägre positioner och har mindre makt därför 
tenderar att orientera sig mot männen (Wahl, 1994:28). Heterosocialitet kan visas 
genom att kvinnor betonar mer manliga egenskaper och därmed söker visa att de 
är lika kapabla som männen att vara chefer (Billing, 1997:135).   
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5 Hur illa är det? 
Ovanstående avsnitts resonemang belyser svårigheterna för kvinnor att avancera 
inom organisationer. Ser man till den offentliga sektorn så har det dock skett en 
förändring de senaste åren. Denna positiva utveckling belyses i en 
enkätundersökning som Sveriges kommuner och Landsting gjorde inför en 
framtidsdag för toppledare (www.skl.se (10)). I artikeln framgår att kommuner 
och landsting har nära 40 procent kvinnor bland de högsta cheferna och därmed 
lyckats bättre än både stat och näringsliv. De senaste tolv månaderna har 356 
toppchefsrekryteringar gjorts, och enkäten visar att det är nästan en perfekt 
delning mellan könen. Det har således ur en jämställdhetssynpunkt skett en 
väldigt positiv förändring i denna del av den offentliga sektorn (www.skl.se (10)).  
    Det finns dock de som menar att man inte uppnår jämställdhet bara genom att 
öka antalet kvinnliga chefer (Billing 1997:136). Billing menar att det största 
hindret för att uppnå genomgripande förändringar är de värderingar som är 
dominerande i samhället. De värderingar som verkar hindrande innehas av både 
män och kvinnor, och i synnerhet av de som befinner sig på toppnivå eller är på 
väg dit. Dessa värderingar menar Billing är brett omfattande och skapar en 
obalans mellan det som ses som ”manligt” och ”kvinnligt”, vilket kan reproducera 
en global ojämlikhet. Vidare menar hon att det enbart skulle framkalla en 
obetydlig skillnad om man bytte ut manliga ledare mot kvinnliga. Alvesson är 
inne på samma spår då han påpekar att komplexiteten inte ligger i att förändra den 
biologiska könsfördelningen, utan det svåra är de kvalitativa förändringarna som 
kräver en annan föreställning om kön, organisering och ledning (Alvesson 
1997:186). 
   Pettersson belyser i Genus i och som organisation att andelen kvinnliga 
anställda inte motsvarar andelen kvinnliga chefer, varken i privat eller i offentlig 
sektor (2001:86). Hon poängterar att kvinnor i den offentliga sektorn faktiskt är 
underrepresenterade i jämförelse med den privata sektorn, i alla fall som helhet. 
Inom privat sektor utgör kvinnors andel av de anställda 37 procent, bland cheferna 
är den 20 procent. Ser man till den offentliga sektorn är kvinnors andel av de 
anställda 72 procent medan andelen kvinnliga chefer utgör 43 procent (ibid.) 
Detta visar också Christine Roman i sin studie Lika på olika villkor, där hon 
belyser att sju av tio anställda i den offentliga sektorn är kvinnor men att enbart 
tre av tio är chefer (1994:24) .  
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6 Intervjuer 
6.1 Metod kring intervjuer 
I stycke 1:2 beskrev vi övergripande tillvägagångssättet för våra intervjuer. Våra 
intervjuer antar respondentkaraktär då vi vill se till förvaltningschefernas tankar 
och åsikter. För att se eventuella mönster i respondenternas svar väljer vi att 
använda oss av samma intervjufrågor vid samtliga intervjuer. Våra frågor är dock 
inte av högsta standardiseringsgrad, då vi vid behov omformulerar och utvecklar 
våra frågor (Esaiasson, 2006:254). 
    För att underlätta insamlingen av vårt empiriska material har vi valt att spela in 
intervjuerna, vilket alla förvaltningscheferna godkände. Inspelning kan dock 
medföra ett hämmande av svaren då respondenterna svarar mer försiktigt, detta 
var dock inget vi upplevde. Då användandet av bandspelare minimerar 
feltolkningar av materialet och således medför en högre reliabilitet, ansåg vi att 
det positiva med inspelning övervägde.  Det är rimligt att vi som intervjuare 
påverkade våra respondenter och därmed är det möjligt att vi stundvis styrt dem 
mot de svar vi förväntat oss. Givetvis har detta i så fall skett på ett omedvetet plan 
och är något vi i största mån sökt motverka.  
   Intervjuerna pågick i drygt en timme, och ägde rum på respektive 
förvaltningschefs kontor, förutom gällande skoldirektör Sten- Bertil Olsson då vi 
befann oss i en sammanträdes lokal. Intervjuerna skrevs därefter ut i sin helhet, 
detta för att undvika feltolkningar och maximera genomskinligheten i vår analys.  
 
6.2 Intervjuade förvaltningschefer 
Då vi ämnar se till rådande diskurs och huruvida skillnader föreligger mellan 
kommunerna och även mellan könen, är således en kort bakgrund till de 
intervjuade förvaltningscheferna nödvändig. Denna bifogas i bilaga 3. 
Personerna vi har intervjuat är: 
• Inga- Lill Sjunnesson- socialdirektör i Lunds kommun 
• Sten- Bertil Olsson- skoldirektör i Lunds kommun 
• Inga Hallén- statsbyggnadsdirektör i Lunds kommun 
• Lars Andersson- förvaltningschef arbete och försörjning i Eslövs kommun 
• Eva Åström-förvaltningschef vård och omsorg i Eslövs kommun 
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• Eva Hallberg-förvaltningschef kultur och fritid i Eslövs kommun 
 
Analysen är främst fokuserad kring att undersöka huruvida förda diskurs bland 
förvaltningscheferna överensstämmer med våra utvalda teorier. Med utgångspunkt 
i kunskapen utvunnen ur litteraturstudiet kommer vi i analysen att undersöka hur 
väl teorierna överensstämmer med respondenternas svar. Vi väljer att strukturera 
upp vår analys kring ledarskap, organisationskultur, strukturer, stereotyper samt 
homosocialitet.  
Våra intervjufrågor går att betrakta i sin helhet i bilaga 2. 
6.3 Analys av intervjuer 
6.3.1 Ett konstruerat ledarskap? 
Den traditionella synen på ledarskap har varit starkt formad av det manliga 
livsrummet (se stycke 3.1). Denna klassiska syn tycks dock inte överrensstämma 
med förvaltningschefernas syn på ledarskap. Istället betonar cheferna vikten av att 
kunna lyssna och vara lyhörd, våga fatta beslut samt att vara driven. Hallberg 
pekar även på att utifrån vad hon har sett är det mycket som motbevisar den 
klassiska bilden av en ledare som givet manlig och auktoritär. I den mån ett 
särskilt kvinnligt ledarskap går att särskiljas framhävs ett mer demokratiskt 
ledarskap och förmågan att lyssna, vilket beskrivs i stycke 3.1.1. Detta är även 
Andersson inne på då han menar att det märks att kvinnliga ledare leder 
annorlunda så till vida att kvinnor lyssnar av och vill få hela gruppen med sig, 
medan män i större utsträckning vill nå snabba beslut.  
Det vi ser som manliga och kvinnliga egenskaper är enligt Alvesson grundat i 
historiska arbetsförhållanden (se 2.1.2.) något som Andersson framhäver i citatet 
nedan. 
 
”[…] det finns delar i ett ledarskap som män är beredda att ta mer än kvinnor och sen att 
kvinnor inte är det, det kan bero på att allt ifrån att de tar ett större ansvar för hem och barn,[…] 
eller att man faktiskt tycker att det är inte värt det, det är inte värt det man missar av andra sociala 
relationer[…]”- Lars Andersson 
 
Bilden av att kvinnor och män skulle prioritera ledarskap olika stärker synen om 
att organisationer och ledarskap fortfarande är könsmärkta. De delarna i 
ledarskapet som Andersson belyser, tror vi skulle kunna vara aspekter som är mer 
baserade på det manliga livsrummet och därför verkar hindrande för kvinnor. 
Citatet belyser även den mer traditionella synen som har dominerat i samhället, 
nämligen att man som ledare ska prioritera arbete och organisation före familj. 
Vidare skulle det kunna vara så att den traditionella könsmärkta bilden av en 
ledare inte bara kan agera som glastak för kvinnor som vill avancera, utan även 
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kan verka hindrande genom att kvinnor kan få en felaktig bild av vad ledarskap 
faktiskt innebär. Eftersom alla kvinnor i vår studie befinner sig på toppnivå och 
därmed ”krossat” det eventuella glastaket, kan teorins förklaringsfaktor 
ifrågasättas.          
     De kvinnliga cheferna belyser istället vikten av att inte arbeta för mycket 
övertid, utan menar att det är av oerhörd betydelse att visa att man kan kombinera 
chefskapet på toppnivå med ett fungerande privatliv. Därmed visar de kvinnliga 
chefernas uttalade på att denna aspekt av glastaksteorin inte får stöd i 
verkligheten.  
 
”[…] jag är ganska noga med att arbetet inte är allt i livet, utan arbetet är en del […]. Jag försöker 
föregå med gott exempel[…] jag ska jobba ungefär 40 timmar i veckan. […]man ska göra sina 
jobb, men man ska kunna ha ett privatliv […]”- Inga-Lill Sjunnesson 
 
 
Trots att Lunds kommun inte uppnått jämställdhetskravet med 40/60 
representation på toppnivå, tycks två av förvaltningscheferna inte anse att detta är 
ett större problem. Sjunnesson poängterar att jämställdhetsbegreppet har många 
innebörder men menar att Lunds kommun har tillräckligt många kvinnor på 
toppnivå för att skapa en någorlunda balans. Vidare menar hon att kompetens 
väger tyngre än kön vid rekryteringar. Även Olsson belyser vikten av personliga 
egenskaper och rätt kompetens. Dessutom påpekar han att mycket beror på 
tillfälligheter och då Lund bedriver och har bedrivit ett aktivt jämställdhetsarbete 
menar han att bilden av kommunen som ojämställd därför är orättvis.  
   Uttalandena om att anställningar ska ske efter personliga egenskaper och 
kompetens och inte enbart efter kön, är enligt oss en självklarhet. Men då 
arbetslivet består av lika många män som kvinnor och den offentliga sektorn är 
dominerad av kvinnor borde det därför, enligt oss, gå att finna minst lika många 
kvinnor med ”rätt” kompetens och ”rätt” egenskaper. Synpunkterna kan också 
problematiseras ur teorin om könsmärkning som menar att konstruktionen av 
ledarskap är nära förknippad med konstruktionen av manlighet, detta skulle då 
kunna verka missgynnande för kvinnor då manliga egenskaper värderas högre. (se 
stycke 2.1.2).  
 
 Hallén som är relativt nyanställd inom kommunen har en något annan bild av 
fenomenet. Hon säger: 
 
”[d]et finns en sådan anda här på kontoret att kön betyder ingenting, det är bara kompetensen 
som räknas, det är lätt att säga så.”- Inga Hallén 
 
Med dessa ord belyser hon problematiken som finns kring ”könsneutrala” 
organisationer och ”könsneutralt” ledarskap. Då synen på ledarskap inte 
problematiseras inom organisationen medför det att de mer traditionella bilderna 
tillåts att fortgå. Könsneutralitet är inget som uppstår av sig själv och frågan är om 
det någonsin kommer att finnas en organisation där kön inte har betydelse. Det är 
enligt oss lätt att säga att enbart kompetens är av betydel
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detta en självklarhet. Men då det fortfarande råder ojämställdhet på toppnivå 
menar vi att det krävs en aktiv diskussion och problematisering kring de normer 
som styr organisationen och ledarskapet inom den. 
6.3.2 Organisationskultur 
Problematiken kring jämställdhet belyste Åström och Andersson, verksamma 
inom Eslövs kommun, då de poängterade att jämställdhet inte bara är numerär 
utan även innefattar andra aspekter.  
 
”Det kan ju vara så att i en kommun med en jämställd ledningsgrupp, så är det ändå manliga 
kulturer som dominerar, om ni förstår vad jag menar.”- Eva Åström 
 
Åströms citat visar att trots att Eslöv har en hög representation av kvinnor på 
toppnivå är det möjligt att den reella jämställdheten är svårare att uppnå. 
Organisationskulturen är som tidigare nämnt svårföränderlig och kan forma 
attityder på arbetsplatser. Då ledarpositionerna i samhället länge besuttits av män, 
har detta även givetvis påverkat och märkt ledarskapet, något som inte per 
automatik förändras på grund av fler kvinnor vid makten. En större medvetenhet 
kring problematiken torde, enligt oss, även leda till ökad uppmärksamhet och 
diskussion, vilket i sig borde vara det bästa sättet att förändra en förlegad 
organisationskultur.      
   Vidare fann vi det intressant att problematiken kring att uppnå reell jämställdhet 
inte belystes i samma utsträckning av förvaltningscheferna i Lund. Vi finner det 
möjligt att en förklaringsfaktor till detta är att till följd av en högre 
kvinnorepresentation i Eslöv uppmärksammas eventuella orättvisor och möjliga 
hinder i större utsträckning. Vidare tror alla förvaltningschefer att organisationen 
påverkas av att fler kvinnor når ledande positioner. Åström poängterar att en 
tydlig förändring har skett under de sju år hon varit förvaltningschef i Eslöv.  
  
”Vissa frågor var inte riktigt lönt att driva då, som går nu med uppbackning.”- Eva Åström 
 
Hon menar att frågor som inte tidigare var lönt att försöka driva i 
ledningsgruppen, nu är möjliga till följd av att fler kvinnor är närvarande. 
Uttalandet stödjer socialkonstruktivismens syn på att kön till följd av att 
socialiserats in i olika kulturer kan uppleva händelser mycket olika.  Detta i 
samband med citatet visar på att män och kvinnor finner olika frågor och 
lösningar viktiga, vilket än mer borde belysa vikten av en jämn representation på 
toppnivå. Vidare är det möjligt att tolka detta ur homosocialitetsperspektivet samt 
det Kanter kallar kontrasteffekt eftersom kvinnan som minoritet har svårare att 
göra sig hörd. Då exemplet ovan visar att kvinnor som minoritet inte hade 
möjlighet att driva de frågor de ansåg viktiga, kan detta enligt oss tolkas som att 
de i majoritet i större grad framhäver varandra. Således existerade svårigheter för 
kvinnor, då de som minoritet inte lyckades göra sin röst hörd. Enligt oss skulle 
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detta även kunna leda till att kvinnor inte ser högre befattningar som attraktiva då 
de känner att deras möjligheter att påverka är mycket små. 
    På frågan om det existerar några informella normer inom den offentliga sektorn 
som verkar gynnande för något av könen ger både Sjunnesson och Hallén 
exempel på hur den manliga kulturen styr. Hallén belyser hur kvinnor inte möter 
samma respekt i mötessammanhang som män, då de i större utsträckning inte får 
tala till punkt. Hon poängterar att detta aldrig skulle ske när männen talar.   
    Synen på normer skiljer sig dock något inom Lunds kommun då Olsson belyser 
att han inte tror att det finns några informella normer. Han poängterar att 
respekten är total inom de grupperingar han verkar. Den olika syn bland könen i 
Lunds kommun kan även detta vara ett tecken på hur organisationer är 
könsmärkta även gällande makt och inflytande (se 2.1.2). Problematiken kan 
också ses ur ett socialkonstruktivistiskt perspektiv (se 2.1.1) då individer till följd 
av olika kulturer upplever sin verklighet olika, det som då exempelvis i 
mötessammanhang ses som självklart ur ett manligt perspektiv kan verka märkligt 
ur ett kvinnligt. 
En aspekt ur organisationskulturen är att det finns normer och värderingar som 
verkar mer omedvetet inom organisationerna och formar både den och dess 
medlemmar. Hallberg stödjer dessa tankar då hon belyser att hon förmodligen inte 
kan se härskande normer lika tydligt då hon är inne i systemet.  Omedvetenheten 
och osynligheten i rådande normer visar på den komplexitet som råder inom 
organisationerna och som försvårar förändring. 
6.3.3 Struktur 
Kanter menar att organisationsstrukturen kan verka begränsande för kvinnor då 
det sker en tydlig segregering av sysslor genom könsmärkning av positioner. 
Detta har ofta medfört att kvinnor hamnar inom områdena med lägre status. (se 
stycke 4.1). Förvaltningscheferna menar att den kvinnliga dominansen inom de 
mer ”mjuka” sektorerna beror på att kvinnor dominerar där i alla led. 
Uppdelningen av sysslor kan förklaras utifrån socialkonstruktivismen då könens 
insocialisering i kulturer skapar olika livsvillkor och därmed olika möjligheter och 
begränsningar. Detta skulle då kunna förklara att kvinnor dominerar inom de mer 
omvårdande sektorerna och män inom de mer tekniska.  
   Både Åström och Sjunnesson belyser status och löner som en avgörande faktor 
till den existerande könssegregeringen. Dock belyser Sjunnesson att Lund har en 
manlig vård och omsorgschef och då även Andersson och Olsson befinner sig i 
kvinnodominerade sektorer, kan detta tolkas som att den tydliga könsfördelningen 
inom sektorerna är på väg att luckras upp. Detta skulle enligt oss dock även kunna  
bero på att trots att det är en mer ”kvinnlig” sektor så kan män inta ledande 
position, vilket skulle kunna visa på könsmärkning av ledarskap, och att de 
strukturer som finns i samhället verkar mer gynnande för manlig överordning. 
Statusen inom yrkena tycks vara mycket svårföränderlig och nära förbunden med 
samhällssynen i stort. Då många kvinnor befinner sig i dessa så kallade ”dead- 
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end job” sektorer (se 1.5.1), där möjligheterna att avancera är små, kan även detta 
peka på kvinnors svårigheter att nå ledande position. 
    Både Andersson och Olsson menar att de rekryterats till följd av att de gjort sig 
kända inom respektive kommuns verksamhet. De intervjuade kvinnorna har alla 
sökt platserna via annonser, således kan en könsmässig skillnad tydas. Detta 
skulle kunna ses ifrån möjlighetsstrukturen då männen inom organisationen i 
större utsträckning identifierar sig vertikalt, vilket därmed gynnar deras 
avancemang inom organisationen.  Då kvinnorna i vår studie alla har sökt 
tjänsterna utifrån skulle detta kunna tolkas som att män har större möjlighet att 
klättra inom den egna organisationen. Den vertikala identifiering skulle då 
möjligtvis kunna vara en följd av att männen synliggörs på ett annat sätt på 
arbetsplatsen.  
Olsson påpekar även att det inom de ”tyngre” sektorerna är möjligt att kvinnor 
måste påvisa sin kompetens i större grad än männen för att uppmärksammas.  
 
”[…] en kvinna måste visa fler bitar, hon måste vara så pass mycket bättre för att överbevisa 
att det är en kvinna som står på tur.”- Sten- Bertil Olsson 
 
Olssons citat är ett tecken på Kanters antagande om den synlighetseffekt som 
individer i minoritetsposition kan uppleva. Vi fann i våra intervjuer även tecken 
på hur minoritetspositioner samtidigt som det verkar missgynnande för kvinnor 
kan verka gynnande för män. Detta är något som Åström belyser då hon menar att 
kvinnor och män inom vård och omsorg behandlas olika. Hon påpekar att män i 
minoritet i större grad framhävs, vilket därmed underlättar deras avancemang. 
 
6.3.4 Stereotyper 
Frågan om det finns specifika egenskaper som är manliga respektive kvinnliga 
resulterade i något skiljda svar. Åström menar att synen på manliga och kvinnliga 
egenskaper är ett historiskt arv som man kan ifrågasätta sanningen i, då både män 
och kvinnor kan besitta dessa egenskaper. Hallberg pekar på att det finns 
generaliseringar om hur män och kvinnor är, men hon upplever inte att dessa 
bilder överensstämmer med verkligheten. Även Hallén menar att vi går mot en 
utjämnad gräns mellan vad som är manliga och kvinnliga egenskaper. Hon belyser 
dock att kulturen i stor grad påverkat vad som är manligt och kvinnligt, och då 
detta är historiskt betingat menar hon att det därför är svårt att förändra.  
 
”[…]om man ser till urtiden så har ju mannen alltid haft en starkare fysisk än kvinnor och han 
har dessutom varit beskyddare och man har jagat och skaffat föda, sånt sitter ju i[…]”- Inga Hallén 
 
Halléns citat ovan visar på att det stereotypa tänkandet kring manliga och 
kvinnliga egenskaper är svårföränderligt, då det är något som setts naturligt under 
lång tid. Åström, Hallberg, och Halléns uttalanden ovan är tydligt 
överensstämmande med socialkonstruktivismens utgångspunkt se 2.1.1.  Olsson 
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däremot, menar att det finns en definitiv skillnad mellan könen, och att denna ska 
accepteras istället för att söka förändra den. Enligt socialkonstruktivismen skulle 
dessa olika svar kunna tyda på att det till följd av att män och kvinnor tidigt i livet 
socialiseras in i olika roller och kulturer därmed får olika referensramar vilket kan 
medföra att de ser världen olika. Då de kvinnliga förvaltningscheferna ifrågasätter 
sanningen bakom dessa stereotyper, men många ändock pekar på dem, så torde 
dessa stereotypiseringar kunna verka hindrande för kvinnor generellt. 
 
”När jag fick mitt femte barn vet jag inte hur många det var som sa till mig att nu får du väl 
sluta jobba” - Inga Hallén 
 
Båda Hallén och Hallberg kan ge tydliga exempel på stereotypiseringar de mötts 
av i sina roller som kvinnliga förvaltningschefer. Halléns citat ovan belyser de 
olika förväntningar och prioriteringar som kvinnor väntas göra gällande yrkesliv 
och privatliv. Hallbergs citat nedan pekar på den stereotypa bilden av kvinnan 
som en mer sexuell varelse, då hon väntas ha blivit tillsatt till följd av kroppsliga 
meriter snarare än kompetens. 
 
”jag hade just tillsatts till den här tjänsten, det var en dag på mitt arbetsrum, då kom det in en man 
[…]så visade det sig att han också sökt förvaltningschefsjobbet. […]Just den dagen hade jag på 
mig en ganska kort kjol, då tittar han på mig, ja jag förstår varför du fick jobbet.”- Eva Hallberg 
 
Uttalandena stödjer det Kanter benämner assimileringseffekt vilket innebär att 
avvikaren döms utifrån stereotyper om andra, i detta fall kvinnor. Även 
Andersson har mött stereotyper men ger inga konkreta exempel. Könsmärkning 
av egenskaper i samband med stereotypa bilder kring ledare och kvinnor kan då 
ha bidragit till att kvinnorna i våra intervjuer upplever stereotyper i större 
utsträckning då de ses som mer avvikande. Detta stöds även av Olsson då han 
menar att det inom hans sektor snarare sker antaganden om individer baserade på 
deras personliga egenskaper och inte på stereotypt tänkande kring könen. Utfallet 
kan även problematiseras utifrån vilka förvaltningar cheferna befinner sig inom, 
då det är möjligt att förvaltningar med kvinnor i minoritet i större grad håller fast 
vid stereotypa bilder som kan verka missgynnande för kvinnor. 
    Hallén belyser ytterligare stereotypt tänkande då hon menar att det är möjligt att 
män i större utsträckning förväntar sig att kvinnor ska ha lägre position. Billing- 
Alvesson menar att könstereotyper kan bli som en självuppfyllande profetia (se 
4.3) något som enligt Halléns uttalande då kan agera hindrande för kvinnor. 
    Socialkonstruktivismen kan även agera som förklaringsfaktor till varför 
Andersson och Olsson känner att de har fått välja bort aspekter av privatlivet till 
följd av arbetet som chef, en bortprioritering de kvinnliga förvaltningscheferna 
inte känt att de behövt göra i samma grad. Detta kan tolkas som att männen lever 
upp till den stereotypa bilden av hur en ledare ska vara medan kvinnorna inte gör 
det i samma utsträckning, vilket skulle kunna visa att olika kulturer (se 2.1.1) kan 
härska inom den offentliga sektorns toppnivå samtidigt. 
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6.3.5 Homosocialitet 
Förvaltningscheferna belyser i stor utsträckning att homosocialitet existerar och 
på så sätt kan verka hindrande då män i större utsträckning ser till likasinnade. 
Åström, Hallén, Andersson och Sjunnesson belyser alla fenomenet men 
poängterar att de inte själva direkt upplevt det.  
 
”Mannen kanske fick snabbare gehör därför att han pratade med någon annan man som var 
chef eller någonting sådär.”– Lars Andersson 
 
Andersson belyser homosocialitet i citatet ovan, men menar dock att det är först 
med perspektiv på fenomenet som det är möjligt att se detta. Det här kan då verka 
som en informell norm, vilket vi tolkar, som att då man är medlem i 
organisationen är så pass insocialiserad i gällande kultur, att det är svårt att se de 
informella normer som faktiskt styr. Hur män i större utsträckning framhäver 
varandra belyser även Sjunnesson då hon menar att män ofta lyfter fram andra 
män och att de i mötessammanhang kan ge varandra positiv kritik för det som 
ursprungligen var en kvinnas uttalande.  
 
 Hallén menar även att homosocialitet kan vara en möjlig förklaringsfaktor till 
varför Lund inte når upp till 40/60 målet.  
 
”Det är väl det gamla inbitna och att det är män som rekryterar män[…]”- Inga Hallén 
 
Olsson däremot menar att det inte föreligger något glastak som hindrar inom 
Lunds kommun, vilket då talar emot antagandet om homosocialitet. Istället menar 
han att organisationen är könsneutral. Då Lunds kommun enbart har 36 procent 
kvinnor på toppnivå borde det möjligtvis problematiseras att det som i grunden 
ses som könsneutralt snarare är tecken på könsblindhet. Genom att benämna en 
organisation som könsneutral riskerar man enligt oss att ta eventuella normer och 
kulturer som formar både organisationen och dess medlemmar som självklara när 
dessa i själva verket är skapade och under ständig förändring. 
    Även Lars Andersson beskriver hur homosocialitet kan verka hindrande vid      
rekryteringsprocesser.    
 
”Om jag ska anställa någon, eller någon annan ska anställa någon så är det klart att då söker 
man efter saker som man tror är effektivt och risken är naturligtvis att man söker efter någon som 
tycker och tänker likadant som jag[…]”- Lars Andersson 
 
Andersson poängterar dock att hindret inte enbart drabbar kvinnor utan likväl kan             
verka hindrande för män om det är kvinnor som sköter rekryteringen. Detta talar 
till viss del emot homo- och heterosocialitets diskussionen då denna utgår från att 
kvinnor på toppnivå till följd av minoritet ändå skulle ty sig till männen. 
Heterosocialitet belyses dock av Sjunnesson och Hallén. Hallén påstår att det är 
förvånansvärt många kvinnliga ledare som har manliga egenskaper och att det kan 
ses exempelvis genom striktare klädsel, men även genom en vilja att demonstrera 
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makt. Sjunnesson påpekar att hon själv besitter egenskaper som ses som typiskt 
manliga. Det är dock svårt att få någon direkt uppfattning huruvida kvinnorna som 
åsyftas, haft mer ”manliga” egenskaper och tytt sig mer till män ifrån början, eller 
om det är något som utvecklats i och med avancemang. Dock stödjer de kvinnliga 
respondenterna inte påståendet om att kvinnor som ämnar nå högre positioner 
måste anpassa och ändra sitt beteende för att avancera.  
6.4 Sammanfattande diskussion 
Sammanfattningsvis kan man ur förda diskurs inte urskilja några större skillnader 
mellan kommunerna. Det som går att peka på är att förvaltningscheferna i Eslövs 
kommun alla problematiserade begreppet jämställdhet. De påpekade att även om 
en kommun är numerärt jämställd innebär det inte per automatik att kommunen är 
reellt jämställd, utan möjligt är att de manliga normerna fortfarande kan dominera. 
Vi ansåg det intressant att detta problematiserades av cheferna i Eslövs kommun 
där toppnivån i den offentliga sektorn är kvinnodominerad.  Möjligtvis är det så 
att det krävs en kvinnlig antalsmässig dominans för att kunna belysa det som 
tidigare varit osynligt, såsom normer och strukturer som verkar gynnande för 
männen.  Det är inte säkert att en kvinnlig dominans är nödvändig för att uppnå 
reell jämställdhet, men då alla intervjuade chefer pekar på att det skett en 
förändring inom organisationerna då fler kvinnor besitter ledande positioner, så 
vore det en möjlighet att Eslöv till följd av fler kvinnor på toppnivå nått längre än 
Lund vad gäller den grundläggande synen och normer inom organisationen. 
Vidare kan man uppmärksamma en viss skillnad mellan könen vad gäller 
rekrytering och stereotyper. Trots att fler kvinnor nått topposition inom den 
offentliga sektorn och att cheferna på toppnivå oavsett kön framhäver liktydiga 
ledaregenskaper, tycks det enligt oss som att den generella samhällssynen på 
ledarskap fortfarande är förbunden med det manliga. Cheferna pekar på förmågan 
att lyssna och förmågan att fatta snabba beslut som viktiga för en god ledare, detta 
finner vi intressant då lyhördhet traditionellt sett är en kvinnlig egenskap och 
förmågan att fatta beslut, traditionellt sett en manlig. Detta tyder enligt oss på att 
könen kompletterar varandra och bästa beslut torde således nås genom samverkan.   
Socialkonstruktivistisk teori tycks genom vår analys ha ett stort 
förklaringsvärde, detta går dock att problematisera eftersom teorin även har 
många andra bakomliggande förklaringsfaktorer såsom ålder, etnicitet etc. Då 
kunskap om förvaltningschefernas sociala och kulturella bakgrund saknas, 
riskeras att dra förhastade slutsatser runt skapade kulturer. Då vissa mönster 
ändock tycks skönjas menar vi att teorin har ett betydande förklaringsvärde till 
varför kvinnor har svårigheter att avancera. 
Teorin om könsmärkning tycks ha ett högt förklaringsvärde till varför det 
finns så få kvinnor på ledande position inom den offentliga sektorn. Även om 
distinktionen mellan manligt och kvinnligt tycks tunnas och även då bilden av 
ledare är under ständig förändring, tycks den klassiska könsmärkningen av 
ledarskapet fortfarande vara av betydelse. 
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Huruvida ett glastak existerar på toppnivå både bekräftas och dementeras 
genom våra respondenter. Bekräftelse sker exempelvis genom belysning av de 
ovan nämnda hindrena. Samtidigt som de existerar menar våra kvinnliga 
respondenter att dessa hinder inte stått i vägen för deras avancemang.  Ett hinder 
som glastaket belyser är att kvinnor hindras från avancemang till följd av 
förutfattade meningar om deras prioriteringar gällande yrkes- och privatliv. 
Glastaket som förklaringsfaktor dementeras dock något. Genom att våra kvinnliga 
respondenter visar på att även privatlivet är av stor vikt, lever de i viss mån upp 
till de förutfattade meningarna om kvinnor i yrkeslivet. 
Vi ämnade även undersöka huruvida det fanns några skillnader mellan 
kommunerna och mellan könen i förda diskurs. Då vi har gjort ett begränsat antal 
intervjuer är direkta mönster svåra att peka på. Emellertid har vi, som synes i 
ovanstående analys utrönt vissa skillnader både gällande kommuner och kön, 
detta är dock inget som genomsyrar förvaltningschefernas diskurs.  
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7 Avslutande reflektioner 
Vi har genom vår uppsats sökt svara på frågan varför det finns så få kvinnliga 
ledare på toppnivå inom den offentliga sektorn. Betydelsen av våra slutsatser 
måste ses i relation till det material vi använt oss av. Vårt syfte har varit att 
undersöka hur väl toppchefernas syn överrensstämmer med de perspektiv som vi 
har studerat genom litteraturen och tidigare forskning. Eftersom vi enbart gjort sex 
intervjuer påverkar detta givetvis även vårt utfall. Vissa aspekter i diskursen 
tycker vi oss dock kunna peka på. Vi har kommit fram till att de teorier vi använt 
oss av ofta är förenliga med den verklighet vi har undersökt, det finns dock 
situationer där teorins relevans går att ifrågasätta. Svaret på varför det finns så få 
kvinnliga chefer på toppnivå tycks vara att det är ett ”work in progress”. Våra 
intervjuer visade oss att synen på ledarskap har förändrats och kanske är under 
ständig förändring, men att det fortfarande finns vissa aspekter i ledarskap som 
har en förankring i det manliga. Trots att våra intervjuade förvaltningschefer alla 
befinner sig på toppnivå menar de att hinder existerar i olika omfattning. Därför 
vore det intressant om fortsatt forskning gjordes gällande chefer på mellannivå, 
för att därmed kunna se om det råder skillnader gällande synen på hinder och 
ledarskap.  
Ledande positioner inom förvaltningarna borde enligt oss oavsett sektor, bestå 
av både män och kvinnor, dels för att det verkar kompletterande och på så sätt 
nyttjar kompetens optimalt men även för att det torde vara den bästa lösningen för 
att nå demokratiskt förankrade beslut vilket är av oerhörd vikt för den offentliga 
sektorn. 
Möjligt är att det låga antalet kvinnliga chefer på toppnivå är en 
generationsfråga. Då utvecklingen successivt går framåt och då yngre 
generationer i större utsträckning vuxit upp med mammor som arbetar och pappor 
som även tar ansvar i hemmet, bildas en annan kultur och ett annat tänkande kring 
manligt och kvinnligt. Detta kan kanske bidra till att de klassiska könsbilderna 
och könsmärkningen av ledarskap med tiden löses upp. Då den traditionella bilden 
är under förändring och fler kvinnor når ledande positioner kan de hinder som 
betraktas som ett glastak, om inte krossas så i alla fall försvagas.  
 
 
 
 32 
8 Referenser 
Alvesson, Mats- Billing, Yvonne Due. 1999, Kön och organisation, Lund: 
Studentlitteratur 
 
Alvesson, Mats, 1997. ”Kvinnor och ledarskap en översikt och problematisering” 
i Nyberg, Anita, Sundin Elisabeth (red) Ledare, makt och kön, SOU 1997:135, 
sid. 154- 189. Stockholm: Fritzes  
 
Bast∅e ∅yvind, Per- Dahl, Kjell, 1996. Organisationsutveckling i offentlig 
verksamhet – teori och kunskap för skola, hälso- och sjukvård samt 
socialtjänst, Lund: Studentlitteratur 
 
Bergström, Göran- Boréus Kristina, 2005. ”Samhällsvetenskaplig text- och 
diskursanalys” i Bergström, Göran- Boréus Kristina (red.) Textens mening och 
makt, sid. 9-41.  Danmark: Studentlitteratur 
 
Bergström, Tomas, 1995, Konsten att finna tulipanarosor- om chefer och 
chefsrekrytering i en förändrad offentlig sektor, Lund: Grahns boktryckeri 
 
Billing, Yvonne Due -  Alvesson, Mats, 1994 Gender, Management, and 
Organization, Berlin: De Gryter 
 
Billing, Yvonne Due, 1997. ” Är ledarskap manligt, kvinnligt eller något annat?”  
i Nyberg, Anita, Sundin Elisabeth (red) Ledare, makt och kön, SOU 1997:135, 
sid. 135- 153. Stockholm: Fritzes  
 
Bjereld, Ulf- Demker, Marie- Hinnfors, Jonas, 2002. Varför vetenskap? andra 
upplagan, Lund: Studentlitteratur   
 
Christensen, Tom- Laegreid, Per- Roness, Paul G.- R∅vik, Kjell Arne. 2005 
Organisationsteori för offentlig sektor, Kristianstad: Liber 
 
Cockburn, Cynthia, 1994 In the way of women, men ´s resistance to sex equality 
in organizations, Hong Kong: THE MACMILLAN PRESS LTD   
 
Drake, Irmelin- Solberg, Anne Grethe, 1996. Kvinnor och ledarskap. Lund: 
Studentlitteratur 
 
 33 
Esaiasson, Peter- Gilljam, Mikael- Oscarsson, Henrik- Wängnerud, Lena, 2006, 
Metodprakitkan- konsten att studera samhälle, individ och marknad andra 
upplagan, Vällingby: Norstedts Juridik AB 
 
Giddens, Anthony, 2003, Sociologi. Lund: Studentlitteratur 
 
Holmberg, Ingalill, 2003. ”Var finns ledarskapet i offentlig sektor?” i Holmberg, 
Ingalill- Henning, Roger (red.) Offentligt ledarskap- om förändring, förnyelse 
och nya ledarideal, sid. 7- 29. Lund: Studentlitteratur 
 
Höök, Pia, 2001, Stridspiloter i vida kjolar, om ledarutveckling och jämställdhet, 
Stockholm: EFI (Ekonomiska  forskningsinstitutet) vid handelshögskolan 
 
Kanter, Rosabeth Moss, 1977. Men and women of the corporation, New York: 
Basic books, Inc., publishers 
 
Lundquist, Lennart, 1993, Det vetenskapliga studiet av politik. Lund: 
Studentlitteratur 
 
Nyberg, Anita- Sundin, Elisabeth. 1997. ”Ledare, makt och kön” i Nyberg, Anita, 
Sundin Elisabeth (red) Ledare, makt och kön, SOU 1997:135, sid. 1-17. 
Stockholm: Fritzes 
 
Ohlsson, Jörgen- Öhman, Joakim, 1997. ”Kvinnliga och manliga chefer- finns det 
ett glastak?” i Persson, Inga- Wadensjö, Eskil (red.) Glastak och glasväggar? 
Den könssegregerade arbetsmarknaden, SOU 1997:137, sid. 136- 168. 
Stockholm: Fritzes 
 
Persson, Inga- Wadensjö, Eskil, 1997. ”Den könssegregerade arbetsmarknaden- 
en introduktion” i Persson, Inga- Wadensjö, Eskil (red.) Glastak och 
glasväggar? Den könssegregerade arbetsmarknaden, SOU 1997:137, sid 1-
15. Stockholm: Fritzes  
 
Petterson, Lena, 2001 Genus i och som organisation översikt om svensk 
arbetslivsforskning med genusperspektiv, Stockholm: Nordstedts  
 
Powell, Gary N. – Graves, Laura M. 2003. Women and men in management third 
edition. Thousand oaks: Sage Publications Inc. 
 
Roman, Christine, 1994, Lika på olika villkor, könssegregering i kunskapsföretag, 
Stockholm: Symposion Graduale  
 
Sundin, Elisabeth, 1997, ” Om makt och kön i spåren av offentliga organisationers 
omvandling” , i Sundin, Elisabeth (red) Om makt och kön i spåren av 
offentliga organisationers omvandling, SOU 1997:83, sid. 1-30. Stockholm: 
Fritzes 
 34 
 
Sundin, Elisabeth, 1998, Män passar alltid? –nivå- och organisationsspecifika 
processer med exempel från handeln, Stockholm: Elanders Gotab 
 
Thurén, Britt- Marie, 2003, Genusforskning, Uppsala: Ord & Form AB 
 
Vänje, Annika, 2005. Knäcka koderna praxis kring kön, industriell organisation 
och ledarskap. Luleå 
 
Wahl, Anna- Holgersson, Charlotte- Höök, Pia- Lindhag, Sophia, 2001. Det 
ordnar sig teorier om organisation och kön. Lund: Studentlitteratur 
 
Wahl, Anna. 1997. ”Ledarstil, makt och kön” i Nyberg, Anita- Sundin, Elisabeth 
(red.) Ledare, makt och kön SOU 1997:135, sid. Stockholm: Fritzes 
 
Wahl, Anna. 1994. ”Kvinnor som chefer” i Mäns föreställningar om kvinnor och 
chefskap, SOU 1994:3, sid. 17-32, Stockholm: Nordstedts Tryckeri AB 
 
Artiklar: 
Bihagen, Erik- Ohls, Marita. 2006. “The glass ceiling- where is it? Women´s and 
men´s career prospects in the private vs. the public sector in Sweden 1979-
2000” I The sociological review, sid. 21-44 
 
Naff, Katherine C. 1994. “Through the glass ceiling: prospects for the 
advancement of women in the federal civil service” i Public Administration 
Review, Vol. 54. No 6, sid.507-514  
 
Sprengel, Vivianne, 2007, ”Gubbvälde” i Dagens samhälle, no 8 
 
 
Internet: 
(1) Brander, Lars- Ove. 070420. Statens kommuner och landsting,  
http://www.skl.se/artikel.asp?A=22718&C=361&ArticleVersion=3  
(2) Franzén, Ulla, 070420. Statens kommuner och landsting,  
http://www.skl.se/notis.asp?C=3196&A=12217  
(3) Sundgren, Berit Grinups.- Forsberg Gunnel. 070423, Nationalencyklopedin  
http://www.ne.se.ludwig.lub.lu.se/jsp/search/article.jsp?i_art_id=488430&i_word=j%
e4mst%e4lldhet   
(4) Tillberg, Anneli, 070424.  http://www.jamombud.se/omjamstalldhet/default.asp  
(5) 070424. http://www.jamombud.se/trappan/t_jamstalld/jamstalld_01.htm  
(6) Tillberg, Anneli, 070505, http://www.jamombud.se/nyhetsarkiv/attarbetaframen.asp  
(7) Karlström, Björn, 070427, Statens kommuner och landsting, 
http://www.skl.se/artikel.asp?A=5030&C=2199  
(8) Statistiska centralbyrån, 070426,                                            
http://www.scb.se/templates/tableOrChart____27569.asp 
(9)  Emt Jeanette, Eriksson, Gunnar, 070505        
http://www.ne.se.ludwig.lub.lu.se/jsp/search/article.jsp?i_art_id=154318&i_wor
d=diskurs  
 35 
      
(10)Lindgren, Lena, 070428 
            http://www.skl.se/artikel.asp?C=361&A=43430  
 
      Statistik: Kommundatabasen 
 36 
9 Bilagor 
9.1 Bilaga 1. Kommundatabasen5 
% kv chefer 2007
85,0
80,0
75,0
70,0
65,0
60,0
55,0
50,0
45,0
40,0
35,0
30,0
25,0
20,0
15,0
10,0
5,0
0,0
30
20
10
0
Std. Dev = 16,30  
Mean = 32,6
N = 197,00
 
% kv chefer 2007  * Kommuntyp 2001 
% kv chefer 2007  
Kommuntyp 
2001
Mean N
Sthlm-Gbg-
Mlm
39,00 3
Förorter 42,83 24
St städer 32,18 17
Me städer 34,09 23
Industri 32,30 40
Landsbygd 25,90 21
Glesbygd 32,45 22
Övr större 28,74 19
Övr mindre 30,21 28
Total 32,58 197
 
                                                                                                                                                        
 
5 Vi är medvetna om att denna data kan vara svårtolkad. För vidare information hänvisas till Kommundatabasen 
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% kv chefer 2007  * Folkmängd 2005 ttal 
% kv chefer 2007  
Folkmängd 
2005 ttal 
Mean N
-8 30,32 37
8-16 32,10 73
16-32 31,67 39
32-64 36,45 29
64-100 32,10 10
>100 37,78 9
Total 32,58 197
 
 
% kv chefer 2007  * Befolkningsutveckling 1994-2004 klassindelad 
% kv chefer 2007  
Befolkningsutvec
kling 1994-2004 
klassindelad
Mean N
neg >10% 33,15 33
neg 1-9% 30,24 102
pos 0-10% 34,53 51
pos >10% 43,55 11
Total 32,58 197
 
% kv chefer 2007  * Pol majoritet efter valet 2002 
% kv chefer 2007  
Pol 
majoritet 
efter valet 
2002
Mean N
soc maj 33,90 72
mp vågm 39,23 13
övr vågm 30,07 44
borg maj 31,53 68
Total 32,58 197
 
% kv chefer 2007  * Faktiskt regeringsunderlag efter valet 2002 
% kv chefer 2007  
Faktiskt 
regeringsu
nderlag 
efter valet 
2002
Mean N
soc 33,26 88
borg 30,77 75
blockövers
kridande
34,79 34
Total 32,58 197
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% kv chefer 2007  * Parti för ordf i kom styr efter valet 2002 
% kv chefer 2007  
Parti för 
ordf i kom 
styr efter 
valet 2002
Mean N
m 36,89 36
c 27,21 39
fp 9,67 3
s 33,95 108
v 50,00 2
kd 25,20 5
lok p 22,33 3
mp 40,00 1
Total 32,58 197
 
 
% kv chefer 2007  * Lokal utvecklingsnivå 1996; 7 grp 
% kv chefer 2007  
Lokal 
utvecklings
nivå 1996; 
7 grp
Mean N
låg 32,43 30
2 29,48 29
3 29,73 26
4 29,56 34
5 38,73 26
6 31,76 25
hög 36,96 26
Total 32,49 196
 
% kv chefer 2007  * % tätortsboende 1998; klassindelad 
% kv chefer 2007  
% 
tätortsboe
nde 1998; 
klassindela
d
Mean N
-59% 29,29 35
60-69 31,92 38
70-79 29,53 51
80-89 35,40 43
90-100 38,00 29
Total 32,49 196
 
% kv chefer 2007  * Kön för ordf i kom.styr 2003 
% kv chefer 2007  
Kön för 
ordf i 
kom.styr 
2003
Mean N
man 31,64 152
kv 35,73 45
Total 32,58 197
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% kv bland (s+v) i fullm valet 2002
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% kv i kommunstyrelsen 2003
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Jämställdhetsindex 2004 enl SCB; högre=sämre jämställdhet
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Case Processing Summary 
Cases  
Included Excluded  Total
N Percent N Percent N Percent
% kv 
chefer 
2007  * 
Förekomst 
jämställdh
etsplan 
1994
194 66,9% 96 33,1% 290 100,0%
% kv 
chefer 
2007  * 
Förekomst 
jämställdh
etsplan 
1991
193 66,6% 97 33,4% 290 100,0%
 
% kv chefer 2007  * Förekomst jämställdhetsplan 1994 
% kv chefer 2007  
Förekomst 
jämställdh
etsplan 
1994
Mean N
ja 31,85 110
nej 33,42 84
Total 32,53 194
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% kv chefer 2007  * Förekomst jämställdhetsplan 1991
% kv chefer 2007
35,64 36
32,02 157
32,69 193
Förekomst
jämställdhetsplan 1991ja
nej
Total
Mean N
 
 
% kv skolledare inom hela ungd.skolan 1993
120100806040200-20
%
 k
v 
ch
e
fe
r 
2
0
0
7
100
80
60
40
20
0
-20 Rsq = 0 0158 
 
 
 43 
% kvinnliga rektorer i grundsk 04
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Medelinkomst tkr 2000
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Inkomstojämlikhet 2002 Giniindex; lägre=jämnare
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Case Processing Summary 
Cases  
Included Excluded  Total
N Percent N Percent N Percent
% kv 
chefer 
2007  * 
Län
197 67,9% 93 32,1% 290 100,0%
 
Report 
% kv chefer 2007  
Län Mean N
AB 42,76 17
C 31,00 4
D 26,00 5
E 32,82 11
F 24,38 8
G 33,71 7
H 29,09 11
K 25,33 3
L,M 37,64 22
N 27,20 5
O,P,R 29,90 31
S 40,00 10
T 25,56 9
U 34,11 9
W 34,44 9
X 28,29 7
Y 31,25 4
Z 31,83 6
AC 25,83 12
BD 41,00 7
Total 32,58 197
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9.2 Bilaga 2. Intervjufrågor 
Bakgrund 
 
Namn 
 
Ålder 
 
Vad är din yrkestitel?  
 
Hur länge har du arbetat här? 
 
Vilka tidigare befattningar har du haft? 
 
Hur blev du rekryterad? 
 
Är det vanligt med intern eller extern rekrytering? 
 
Hur mycket tror du att utbildning respektive personlighet och kontakter spelar in 
vid rekrytering?  
 
Vad tror du att du har för egenskaper som gjorde att du blev utvald? 
 
Jämställdhet 
 
- Enligt en artikel i dagens samhälle nådde Lunds kommun inte upp till  
 kraven på jämställdhet på toppnivå- anser du att kommunen är jämställd på 
högsta nivå? 
- Enligt en artikel i dagens samhälle framgår att kvinnorna dominerar bland 
toppcheferna inom Eslövs kommun- anser du att kommunen är jämställd på 
högsta nivå? 
 
Vad anser du kan vara orsaken till din kommuns resultat? slump, 
rekryteringsprocess, aktivt arbete eller kanske normer? 
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Anser du att 40- 60 procents representation är ett bra mått på jämställdhet? 
 
Anser du att detta mått räcker för att uppnå jämställdhet eller behövs det 
ytterligare ansträngningar för att nå den informella jämställdheten?  
 
Anser du att den offentliga sektorn är jämställd? 
 
Ledarskap 
 
Vilka egenskaper anser du man bör ha för att vara en god ledare/chef? 
 
Hur skulle du beskriva ditt chefskap, är det några specifika egenskaper som du 
besitter och som gynnar dig som chef, respektive några du känner att du skulle 
vilja vidareutveckla? 
 
Finns det specifika egenskaper som kan ses som manliga respektive kvinnliga? 
 
-  Hur kan det annars förklaras att kvinnor dominerar även som ledare inom vård 
och omsorg, barn och fritid etc.? 
 
Har synen på ledarskap förändrats under de senaste åren främst med tanke på mer 
belyst jämställdhetsproblematik? 
 
Vad förklarar att det fortfarande finns färre kvinnliga chefer inom den offentliga 
sektorn på de högre nivåerna men inte på de lägre nivåerna (detta är en generell 
fråga, vi syftar på hela landet)?  
 
Tror du att synen på ledarskap förändrats i och med att fler kvinnor nått högre 
positioner under de senaste åren? 
 
Tror du att kvinnliga ledare är annorlunda ledare jämfört med män? 
 
Om du jämför dig med dina manliga/kvinnliga förvaltningskolleger märker någon 
skillnad vad gäller ditt sätt att leda din personal, hantera konflikter etc.? 
 
 
Normer 
 
Existerar det enligt dig informella normer inom den offentliga sektorn och främst 
på högre nivåer som verkar gynnande för något av könen? 
 
Till följd av att män har dominerat på maktpositionerna under lång tid tror du att 
det finns några strukturer eller informella normer som är mer baserade på det 
manliga livssammanhanget? 
 
I och med att kvinnor i större utsträckning befinner sig på mer ”mjuka” 
chefsposter såsom vård och omsorg, tror du att detta reproducerar könsroller? 
 
Hinder 
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Anser du att kvinnor och män har samma möjlighet att avancera inom 
Lunds/Eslövs Kommun eller tror du att det finns barriärer som hindrar kvinnor 
från att nå de högre positionerna? 
 
Anser du att du fått ändra personliga egenskaper och anpassa dig för att passa in i 
rollen som ledare? 
 
Har du någon gång i ditt arbete mött stereotypa åsikter till följd av att du är man/ 
kvinna och i  så fall vilka? 
 
Har du upplevt att män och kvinnor behandlats olika på arbetsplatser? 
 
 
Känner du att du fått offra mycket av ditt privatliv för att vara ledare och i så fall 
några speciella aspekter (familj etc.)? 
 
Har du märkt av du att det finns en specifik organisationskultur på din arbetsplats?  
 
Tror du att det spelar någon roll för organisationen att kvinnor finns på ledande 
befattningar?  
 
Tror du att organisationskulturen förändras automatiskt i och med att fler kvinnor 
besitter ledande positioner eller är detta något som ”sitter i väggarna” och därmed 
är svårföränderligt? 
 
Tror du att man måste arbeta aktivt med jämställdhet eller tror du att det är något 
som löser sig av sig självt med tiden?  
 
 
 
9.3 Bilaga 3. Intervjuade förvaltningschefer 
Inga- Lill Sjunnesson- socialdirektör i Lunds kommun, 070503 
 
• 58 år 
• Har varit socialdirektör i Lunds kommun i 3 år 
Tidigare befattningar: 
• Förvaltningschef i Alingsås 
• Socialdirektör inom länsstyrelsen i Skåne län 
• Olika chefsuppdrag i Göteborg, såsom verksamhetschef för individ- och 
familjeomsorg  
 
 
Sten- Bertil Olsson- skoldirektör i Lunds kommun, 070509 
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• 61 år 
• Har varit skoldirektör i Lunds kommun i snart tio år. 
Tidigare befattningar: 
• Rektor på Katedralskolan 
• Rektor på Spyken 
• Studierektor på Polhemsskolan 
 
 
Inga Hallén- statsbyggnadsdirektör i Lunds kommun, 070508 
 
• 58 år 
• Har varit statsbyggnadsdirektör i Lunds kommun i 4 månader. 
Tidigare befattningar: 
• Statsarkitekt och förvaltningschef för en blandad förvaltning som innefattade i 
miljöfrågor i Ystads kommun. 
• Länsarkitekt på länsstyrelsen i Skåne län. 
• Planeringsarkitekt och statsplanerare, både statligt, kommunalt och privat. 
 
 
Lars Andersson- förvaltningschef arbete och försörjning i Eslövs kommun, 070504  
 
• 60 år 
• Har varit förvaltningschef för arbete och försörjning i Eslövs kommun i 4 år. 
Tidigare befattningar: 
• Förvaltningschef barn och familj, barn och utbildning i Eslövs kommun. 
• Arbetat i kommunledningskontoret. 
• Biträdande socialchef. 
 
 Eva Åström- förvaltningschef vård och omsorg i Eslövs kommun, 070511 
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• 57 år. 
• Har varit förvaltningschef för vård och omsorg i Eslövs kommun i 7 år. 
Tidigare befattningar: 
• Vård och omsorgschef i Malmö. 
• Socialchef 
• Barnomsorgschef i Malmö. 
• Socialarbetare av olika slag. 
 
 
Eva Hallberg- förvaltningschef kultur och fritid i Eslövs kommun, 070504 
 
• 44 år 
• Varit förvaltningschef för kultur och fritid i Eslövs kommun i 8 år. 
Tidigare befattningar:      
• Utvecklingsansvarig på kultur i Vellinge kommun 
• Distriktskonsulent i Södermanlands län 
• Fortbildare på Mälardalens högskola 
 
